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El estudio titulado Capacitación y desempeño laboral del personal administrativo de la 
Dirección de Redes Integradas de Salud Lima Norte, tuvo como objetivo general, 
determinar la relación entre  el nivel de capacitación y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la Dirección de Redes Integradas de Salud Lima Norte. La 
investigación fue de tipo  aplicada, con un método hipotético deductivo, de enfoque 
cuantitativo y con un diseño no experimental de corte transversal. La población estuvo 
compuesta por 200 colaboradores pertenecientes al área administrativa y la muestra  qye 
extrajo estuvo compuesta por 132 colaboradores. La técnica fue la encuesta y el 
instrumento el cuestionario. Se obtuvo como resultado un coeficiente rho de Spearman 
de 0,529 y un p<0,05, se concluyó que si existe una correlación significativa entre la 
capacitación y el desempeño laboral del personal administrativo de la Dirección de 
Redes Integradas de Salud Lima Norte. Así mismo, el 43,94% de colaboradores 
presento nivel alto de capacitación, mientras que un 51,52% demostró  un nivel medio y 
un 4,55% bajo, por ello, el 43,94%  del personal  administrativo tuvo un desempeño 
laboral alto, mientras que un 52,27% medio y un 3,79% bajo. 
























The study entitled Training and labor performance of the administrative staff of the 
Directorate of Integrated Health Networks Lima North, had as a general objective, to 
determine the relationship between the level of training and the labor performance of 
the administrative staff of the Directorate of Integrated Networks of Lima North Health. 
The research was applied, with a hypothetical deductive method, with a quantitative 
approach and with a non-experimental cross-sectional design. The population was 
composed of 200 collaborators belonging to the administrative area and the sample that 
was extracted was composed of 132 collaborators. The technique was the survey and the 
instrument the questionnaire. The result was a Spearman rho coefficient of 0.529 and a 
p <0.05, it was concluded that if there is a significant correlation between the training 
and the work performance of the administrative staff of the Directorate of Integrated 
Health Networks Lima North. Likewise, 43.94% of employees presented a high level of 
training, while 51.52% showed a medium level and 4.55% low, therefore, 43.94% of the 
administrative staff had a job performance high, while 52.27% average and 3.79% low. 
 
Keywords: Training, work performance, administrative. 
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I. Introducción  
En la actualidad, la gestión en las entidades estatales, se denota paulatinamente un 
mejoramiento interno, teniendo como prioridad el desarrollo del desempeño laboral en 
las áreas administrativas, teniendo como finalidad superar la calidad de servicio 
brindado por el servidor público. A nivel internacional las entidades privadas y estatales 
están dando mayor relevancia a la gestión de los recursos humanos que maneja la 
entidad y a la calidad de desempeño laboral de los colaboradores dentro estas; por ello, 
en Japón se entregó el primer  premio global a la calidad el cual reconoce el desempeño 
del personal de la entidad y las contribuciones que brinda a la Gestión de calidad total 
(TQM) y a los diversos negocios que implementaron con éxito para el desarrollo del 
país donde están ubicados (Evans y Lindsay, 2014).  
 A nivel nacional  las entidades estatales y privadas de diversos sectores e 
industrias toman en cuenta las capacitaciones constantes al capital humano, como una 
inversión a corto y largo plazo que generaran ganancias, mejorando el desempeño de la 
entidad misma, aumentando la productividad y un valor agregado a los servicios que 
brinda que la diferenciara de las demás.   De acuerdo la Autoridad Nacional del Servicio 
Civil (SERVIR) menciona al D.L. 1025 que aprobaría las normativas de las 
capacitaciones y rendimiento del servidor civil, estableciendo el reglamento aplicable 
para las capacitaciones y las evaluaciones para los colaboradores y que también 
orientaría cada actividad de las capacitaciones y evaluaciones que se llevarían a cabo 
por cada entidad pública del estado peruano, aprobada por el D.S. 009-2010-PCM que 
regularía la planificación, el desarrollo y las capacitaciones realizadas en el sector 
público (art. 4 del D.L. N° 1025), para así mejorar sus procesos generales, manejo 
adecuado del capital humano y el desempeño de cada labor del servidor civil, teniendo 
la finalidad de aportar al desarrollo de las entidades, también fomenta el mejoramiento 
del clima y cultura organizacional encaminando a la institución a lograr los objetivos 
que se planteen.   
 En el contexto local el empleó de la capacitación, ayuda a que los servidores 
públicos administren de manera adecuada cada recurso proporcionado por la entidad 
estatal para que desarrolle sus actividades, incentivando su compromiso organizacional 
y mejorando así el desempeño de sus labores. 
2 
 
 La realidad problemática encontrada en la Dirección de Redes Integradas de 
Salud (DIRIS) Lima Norte, es la falta de capacitación constante brindada a los 
servidores públicos que laboran en las áreas administrativas, haciendo que estos no 
puedan cumplir sus labores adecuadamente, ya que necesitan conocimientos sobre los 
cambios que se suscitan en los procesos de las actividades que realiza, dificultad de 
adaptación a los cambios que realiza o pueda realizar la institución y el bajo 
rendimiento laboral, de acuerdo a León en su artículo para el diario El Peruano (2017) el 
Estado peruano brinda grandes presupuestos y recursos para que se realicen 
capacitaciones a los servidores públicos civiles y que mediante la institución pública 
SERVIR desde el 2009 realizaría evaluaciones para la determinación de los niveles del 
conocimiento que manejan y el desempeño de sus labores; de lo antes descrito se ve la 
relevancia que debe tener los coordinadores al aumento de capacitaciones y así 
aumentar el desempeño de los colaboradores de las áreas administrativas de las Redes 
Integradas de Salud Lima Norte. 
Se planteó el siguiente problema general: ¿Cómo se relaciona el nivel de 
capacitación y el desempeño laboral en el personal administrativo de la Dirección de 
Redes Integradas de Salud Lima Norte? , así mismo se planteó el siguiente problema 
específico: a) ¿Cómo se relaciona  el nivel de transmisión de información, nivel de 
desarrollo de habilidades, nivel de modificación de actitudes, nivel de desarrollo de 
conceptos y el desempeño laboral en el personal administrativo de la Dirección de 
Redes Integradas de Salud Lima Norte?  
Así mismo, se desarrollaron estudios con anterioridad en entidades privadas o 
estatales, diversos contextos y perspectivas por investigadores, por ende se presenta a 
continuación antecedentes internacionales que aportaron a nuestro estudio, como lo es 
Ramírez (2014), planteó estudiar la correlación entre las capacitaciones de los 
colaboradores de la universidad y el desempeño laboral que desarrollaron. Concluyó 
que las capacitaciones laborales son predictoras (relación) con la variable desempeño.  
De igual manera aporta a nuestro estudio Días (2011) planteó en su estudio, 
determinar si los niveles de las capacitaciones influyen en el desempeño laboral de los 
colaboradores; concluyó que las autoevaluaciones sobre las capacitaciones influenciaron 
en el desempeño laboral del personal de la comisión CFE. 
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Así mismo, Chiang y San Martin (2015) realizaron su estudio, analizar el nivel 
de satisfacción y desempeño laboral en cada funcionario de la Municipalidad de 
Talcahuano. Concluyendo que existe correlaciones significativas entre ambas variables. 
Mientras que Quiñonez y Vega (2019) realizó su artículo, para determinar si los 
programas de inducción y capacitación son empleado como herramientas para competir, 
empleado en una organización turística en México. Concluyó, un aumento en la 
capacitación aumentara el desarrollo de la organización.   
Por otra parte, Velásquez  (2017), estudio los efectos del e Training empleando 
las técnicas didácticas del aprendizaje colaborativo (AC) sobre el desempeño laboral de 
los colaboradores en organizaciones mexicanas. Concluyó que implementar el e 
Training en las organizaciones privadas permitiría realizar entrenamientos efectivos 
para el desarrollo de cada habilidad predispuesta para la colaboración y el mejoramiento 
del desempeño laboral en puestos directivos. A su vez, Navarrete (2018), planteó como 
objeto determina las incidencias de las capacitaciones en el desempeño laboral del 
personal de Megamaxi Mall los Andes de Corporación Favorita C.A., concluyó que el 
las capacitaciones si inciden en el desempeño laboral.  
Además, Amin, Rashid y Nawaz (2013), expresaron que la capacitación y el 
desarrollo son procedimientos continuos para mejorar el desempeño de los 
colaboradores. Mejorando su desempeño actual y futuro, pero la institución debe 
mantener un registro de su desempeño después de impartirles capacitación significa 
evaluación de necesidades de capacitación es un proceso sistemático de alterando el 
comportamiento de los empleados en una dirección para lograr cada objetivo planteado 
por la institución. Un programa de entrenamiento es un esfuerzo del directivo para 
proporcionar oportunidades para que los colaboradores adquieran habilidades y 
actitudes que estén vinculados a sus laborares. Para satisfacer las necesidades crecientes 
de educación, el sector debe ser dinámico y actualizado en el escenario moderno y 
también para llevar este sector a las alturas de la excelencia internacional que se  
requiere. Mediante la adecuada combinación entre nuevas tecnologías y la mano de obra 
hábil y talentosa en este trabajo de investigación se demostró que la capacitación y el 
desarrollo del conocimiento, además, su impacto para generar empleados eficientes para 
la satisfacción de cada necesidad del consumidor. 
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En el presente estudio se empleó estudios relacionados a las variables, por ello, 
se investigó y acotó información de los siguientes antecedentes nacionales: Como lo es 
Rengifo (2018), describió la relación de los procesos de capacitación y el desempeño 
laboral de los colaboradores administrativos del Organismo Evaluador, Fiscalizador y 
Ambiental. Concluyó que los procesos de capacitación y el desempeño de labores de los 
colaboradores administrativos están relacionados. 
 Así mismo Huamán (2017) buscó determinar la correlación entre las 
capacitaciones empresariales y las precepciones del desempeño laboral del personal del 
CONCYTEC. Concluyó que la capacitación empresarial y percepción del desempeño 
laboral de los colaboradores se relacionó positivamente y directamente. Además, 
Piélago y Campana (2018) tuvieron la determinación de correlacionar la capacitación y 
el desempeño laboral del colaborador médico Hospital Huaycán, concluyeron que 
existió la correlación entre las capacitaciones y el desempeño laboral.  
 Por otra parte, Noda (2017) y Vilcas (2019) se plantearon estudiar la existencia 
de correlación entre las capacitaciones y el desempeño laboral del colaborador. 
Concluyeron que existió un correlación entra las dos variables del estudio. Así mismo, 
Moreno, Ramirez y Tamani (2016), determinaron si el desarrollo del colaborador 
influye en el desempeño laboral. Concluyó que el desarrollo del colaborador influye en 
su desempeño laboral.  
 Además, Saénz (2016) planteó su estudio para determinar la incidencia de la 
capacitación y la productividad en el personal de área de producción de la EPL. 
Concluyó que existe relación entre las dos variables.  Aporto también, Montano 
(2016), tuvo el objetivo de estudiar si los procedimientos de capacitación influyen en el 
desempeño laboral. Concluyó que las variables están correlacionadas 
significativamente.  
 Así mismo, la Teoría de las expectativas basado en los trabajos sobre motivación 
de Lawler (1971), que determinó evidencias concretas de que el dinero motivaría al 
desempeño y diversos comportamientos, como lo es la dedicación para cumplir labores 
en la entidad y compañerismo. A pesar de los resultados obvios, se determinó que el 
dinero ha ido presentado disminución para motivar cuando se aplica incorrectamente en 
la mayor  porción de las entidades. En muchas entidades, no existe un vínculo 
consistente entre dinero y desempeño debido a diversos factores. De igual manera la 
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teoría de los dos factores de Herzberg (1966), la cual explicaría las conductas de los 
individuos en diversas situaciones laborales, por ello, menciona dos factores que 
orientarían a las conductas: a)factores extrínsecos o factores higiénicos, los cuales se 
vinculan con los ambientes que rodearían a los individuos y que abarcarían cada 
condición requerida para que desempeñen sus labores, estos factores higiénicos son 
netamente controladas por la entidad donde laboran; estos factores serian: los sueldos, 
políticas laborales, beneficios laborales, clima laboral, entre otros. b) factores 
intrínsecos o factores motivacionales, la cuales están relacionadas con los contenidos 
laborales y con las actividades realizadas del individuo ya que estos factores están bajo 
su control, las cuales se relacionan con su desempeño laboral y que involucran su 
crecimiento laboral, reconocimiento profesional y autorrealización. (Citado en 
Chiavenato, 2006 - 2011). 
 Por otra parte, se empleó como base teórica para la variable capacitación, la 
teoría X y Y de McGregor 1996, la cual hace una comparación de dos tipos de 
administración la clásica y moderna las cuales son, La teoría X el cual hace 
representación a la administración con limitantes, mecánicos aprisionando la creatividad 
para que se concreten cada actividad laboral que se tenga que realizar de manera 
rutinaria dentro de una entidad. Esta teoría exige al colaboradores a que cumplan cada  
actividad laboral de su puesto acorde a los parámetros que la entidad pida mediante su 
administrador, La teoría Y se caracteriza por los dinamismos y democracia que brinda la 
administración de esta manera incentivara la creatividad, creara oportunidades, generara 
colaboradores potenciales, se derrumbará obstáculos, habrá un crecimiento y 
motivación del individuo; todos estos factores incentivara y aportaran para el 
cumplimiento de objetivos de la entidad. (Madero y Rodríguez, 2017).  
 Define a la variable capacitación: Chiavenato (2011) refiere que la capacitación 
son procesos educativos que se dan en corto plazo y empleados sistemáticamente y de 
manera organizada, teniendo la finalidad de brindar nuevos conocimientos a los 
individuos, incentivando el desarrollo de competencias y habilidades, vinculados a los 
objetivos propios o designados. Así mismo transmiten, conocimientos específicos y 
relativos a las actividades laborales que desarrollan, de acuerdo a las perspectivas, 
aspectos, actividades y el clima laboral de la organización. Además, dimensiona a la 
variable en: a) transmisión de información, el cual refiere que son los contenidos de los 
elementos esenciales de diversos programas para capacitar, debido a que la información 
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brindad a los educandos se dan mediante un grupo de conocimientos. b) desarrollo de 
habilidades, priorizando cada destreza y conocimiento vinculado al desempeño laboral 
de acuerdo al puesto de labores presente o actividades futuras, c)modificación de cada 
actitud, la cual buscaría modificar cada actitud negativa de los colaboradores y 
convertirlas en actitudes positivas, como lo es el aumento de motivación o el desarrollo 
de sensibilidad de los encargados de la gerencias y supervisores en cuanto a empatía, d) 
desarrollo de conceptos, las capacitaciones están dirigidas a la elevación de las 
capacidades abstractas y las concepciones de filosofías e ideas, para la facilitar las 
aplicaciones de cada concepto empleado en las prácticas administrativas. 
 Por otra parte, también definieron a la variable capacitación: Siliceo (2004) 
indico que capacitar consistiría en actividades planificadas y que se basan en cada 
necesidad real de una institución orientada a mejorar los conocimientos, actitudes y 
habilidades  del colaborador, así mismo, Werther y Davis (2007) que expreso que las 
capacitaciones están enfocadas en desarrollar técnicas y habilidades administrativas y 
operativas, puesto que influye en la mejora del colaborador y el desempeño de cada 
actividad laboral, así mismo, en la preparación para responsabilidades futuras. 
 Con respecto a la segunda variable desempeño laboral se justifica teóricamente 
con, la teoría de la Expectativa/Valoración  realizado por Vroom (1964), se emplea para 
determinar cada nivel de motivación del individuo, esencialmente en lo laboral. En 
relación a las acciones que tomaran los individuos cuando crean que cada esfuerzo 
realizado conducirá a desempeñarse adecuadamente; la teoría está compuesta por 3 
elementos: Valencia, instrumentalidad y expectativa (Valence, Instrumentality and 
expectancy), la cual explica las motivaciones basándose en 3 vínculos: a) expectativas  
o probabilidades subjetivas que los esfuerzos conducirían a resultados (vinculo 
esfuerzos-rendimientos). b) Los atractivos, convenientes y satisfactorios de cada 
resultado previsto (vinculo de valoración o valoraciones personales de cada objetivo) y 
c) las creencias de determinados niveles de rendimiento se traducirán en resultados 
deseados (vínculos de Instrumentalidades) (Como se citó en Marulanda, Montoya, y 
Vélez 2014). De igual manera aporta teóricamente el modelo de desbalance -esfuerzo – 
recompensa, siendo planteado por Siegrist, 2009  (Como se citó en Vieco y Abello, 
2014) menciono que se da en un contexto de desequilibrio de costo y utilidad obtenida, 
relacionado con los esfuerzos realizados para que obtengan recompensas por sus 
labores; donde  los sobre esfuerzos, que son retribuidos con bajas recompensas 
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provocarían situaciones inadecuadas para el colaborador, que podría oponerse a laborar 
adecuadamente si hace una comparación entre la demanda laboral y la demanda 
situacional donde requeriría un sobre esfuerzo. Este modelo describe la necesidad de 
una adecuada gestión del personal brindando recompensas como lo es en este caso 
capacitaciones las cuales ayudaran a desarrollar mejor sus labores haciendo que 
aumente su compromiso y desempeño laboral dentro de la entidad. 
Así mismo, Chiavenato (2011) definió, el desempeño laboral de las funciones no 
siempre se vincula y se realiza de acuerdo a las expectativas previstas, ya que se 
presentarían diversas discrepancias que variarían el comportamiento del individuo. El 
desempeño es situacional varía de un individuo a otro dependiendo de diversos factores 
que condicionan e influyen en el individuo.  Además, dimensiono al desempeño laboral 
según las evaluaciones de desempeño que se han planteado, coordinados y desarrollados 
adecuadamente: a) beneficio al gerente, debido a evaluaría el desempeño y los 
comportamientos de cada subordinado basándose en factores de evaluación., b) 
beneficio para el subordinado, conocería las pautas para comportarse y desempeñarse  
de acuerdo al reglamento de la entidad, c) beneficio para las organizaciones, se evaluara 
el capital humano en largo, mediano y corto plazo, determinando las contribuciones que 
hacen los colaboradores.  
También definió al desempeño laboral: Robbins y Judge (2013), expresaron, las 
evaluaciones de desempeño son sistemas que proveen a las entidades retroalimentación 
y que influyen en los incrementos de cada capacidad y habilidad del colaborador, 
también tendría como fin el apoyo en cada decisión de quien merecería un ascenso, 
aumentos en su sueldo o expulsión de la entidad. 
Los resultados generaran nuevos conocimientos relacionados a la problemática 
planteada y de las variables del estudio, ya sea para realizar alguna discusión o adición, 
incentivar a realizar estudios similares, caso contrario rectificando o rechazando algún 
aporte del estudio, por otra parte,  la indagación aporto un instrumento según las dos 
variables y los parámetros dados por la problemática del estudio, así mismo, los 
resultados obtenidos serán utilizados para estudios posteriores que tengan objetivos, 
problemáticas o empleen variables relacionadas al estudio realizado. Con respecto al 
estudio aportara a la gestión de DIRIS Lima Norte ya que se demostró la relevancia que 
tiene la capacitación y el desempeño laboral del personal administrativo.  
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 De igual manera se planteó el siguiente objetivo general: Determinar la relación 
entre  el nivel de capacitación y el desempeño laboral del personal administrativo de la 
Dirección de Redes Integradas de Salud Lima Norte, así mismo el objetivo específico: 
a) Determinar la relación entre el nivel de transmisión de información, nivel de 
desarrollo de habilidades, nivel de modificación de actitudes, nivel de desarrollo de 
conceptos y el desempeño laboral en el personal administrativo de la Dirección de 
Redes Integradas de Salud Lima Norte. 
Finalmente, se planteó como hipótesis general: Existe relación entre  el nivel de 
capacitación y el desempeño laboral del personal administrativo de la Dirección de 
Redes Integradas de Salud Lima Norte, así mismo, la siguiente hipótesis específicas  
que tuvieron como lugar de estudio la Dirección de Redes Integradas de Salud Lima 
Norte:  
a) Existe relación entre el nivel de transmisión de información y el desempeño laboral 
del personal administrativo. 
b) Existe relación entre el nivel de desarrollo de habilidades y el desempeño laboral del 
personal administrativo. 
c) Existe relación entre el nivel de modificación de actitudes y el desempeño laboral del 
personal administrativo. 













II. Método  
2.1 Tipo y diseño de investigación 
El estudio es de tipo aplicada. Al respecto Sullcaray (2018), se denomina también 
utilitaria o constructiva, caracterizándose por aplicar conocimientos teóricos que se han 
sido determinados en situaciones concretas y problemas prácticos derivados. 
El método de estudio es hipotético-deductivo,  puesto que, el trabajo partió de lo 
general al recolectar información para el marco teórico y determinar la problemática del 
estudio para el planteamiento de las hipótesis del estudio, luego se realizó el análisis 
estadístico obteniendo resultados y así deducir las conclusiones, recomendaciones. 
Ñaupas, Mejia y Novoa (2014) mencionan, se dan a través de la observación general de 
una problemática para formular un supuesto hipotético, que se resolverá mediante la 
deducción utilizando el contraste de hipótesis.  
El estudio tiene un enfoque cuantitativo, ya que, se empleó el marco teórico de 
las variables y la problemática del estudio para crear un instrumento al cual se le asignó 
una como respuesta una escala de 5 respuestas que tendrá valores numéricos. 
Hernández, Baptista y Fernández (2014), están representados por un grupo de 
procedimientos en secuencia y probabilidades, debido a que se interrelaciona y analiza 
cada dato obtenido para solucionar la problemática estudiada.  
El estudio es de nivel correlacional, debido a que se interrelaciona el marco 
teórico de las variables y los resultados estadísticos de cada una de estas. Hernández et 
al. (2014), son estudios que tienen la finalidad de encontrar la correlación o asociación 
existente entre varios categóricos, variables o conceptos de una muestra o contextos 
particulares. 
El estudio fue de diseño no experimental, debido a que cada dato obtenido de la 
muestra no son alterados Hernández et al. (2014), cuándo se desarrolla la toma o 
extracción de muestra sin alteración ya sea al momento o después de la recolección en 
su ambiente natural. Además tendrá un corte transversal, dado que se recolecto la 
información en un tiempo dado. Hernández et al. (2014) mencionó que la recolección de 
la datos son realizados en un determinado momento. El esquema de la investigación es:  
M: DIRIS Lima Norte-2019 
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Ox: Capacitación  
Oy: Desempeño laboral 
r: Correlación entre capacitación y desempeño 
laboral 
2.2. Variables y operacionalización  
Definición conceptual 
De acuerdo a Chiavenato (2011) menciono, la capacitación son procesos educativos que 
se dan en corto plazo y empleados sistemáticamente y de manera organizada, teniendo 
la finalidad de brindar nuevos conocimientos a los individuos, incentivando el 
desarrollo de competencias y habilidades, vinculados a los objetivos propios o 
designados. Así mismo transmiten, conocimientos específicos y relativos a las 
actividades laborales que desarrollan, de acuerdo a las perspectivas, aspectos, 
actividades y el clima laboral de la organización. También el autor definió, el 
desempeño laboral de las funciones no siempre se vincula y se realiza de acuerdo a las 
expectativas previstas, ya que se presentarían diversas discrepancias que variarían los 
comportamientos del individuo. El desempeño es situacional varía de un individuo a 
otro dependiendo de cada factor que condicionan e influyan en el individuo. 
Definición operacional 
Para operar a la primera variable, se dividió en cuatro dimensiones y cada una de estas 
tuvo sus indicadores los cuales se emplearon para la realización de un instrumento; de 
igual manera, se creó un instrumento para la segunda variable a partir de sus tres 
dimensiones e indicadores. 
Tabla 1. Matriz de Operacionalización de la variable nivel de capacitación  




















(16 - 37)Bajo 
Productividad 3, 4 
Desarrollo de 
habilidades 






Confiabilidad 9, 10 
Disposición 11, 12 
Desarrollo de 
conceptos 
Cultura 13, 14 
Normas 15, 16 




Tabla 2. Matriz de Operacionalización de la variable desempeño laboral 
Fuente: Chiavenato (2011) 
2.3 Población, muestra y muestreo 
La población del estudio fue de 200 colaboradores pertenecientes al área administrativa 
de la DIRIS Lima Norte. Carrasco (2007) expresó, la población es el grupo total de 
elementos que emplearan para los análisis  del estudio, también son nombrados como 
colectivos. 
La muestra estuvo compuesta por 132 colaboradores. Carrasco (2007), es una 
porción que representa a los elementos de la población del estudio.  
El muestreo empleado para determinar la muestra, fue la formula no 
probabilística de Arkin y Colton. Donde N=200, que corresponde a la población; 
además el p y q=0.5, que representa las proporciones de homogeneidad de la muestra; 
así mismo el Z =1.96, que es el coeficiente de fiabilidad del 95% y  el e=0.05, que es el 
error teórico para estudios sociales que se empleó; obteniendo como muestra, n= 132 
colaboradores. 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos y validación de instrumentos  
La técnica fue la encuesta, de acuerdo a Mora (2006), la encuesta es empleado para 
realizar interrogaciones a un conjunto de individuos.  
Además, el instrumento que se empleó fue un cuestionario de 16 ítems para cada 
variable respectivamente, a estos ítems se les asigno una escala de likert para recolectar 
datos. Hernández et al. (2014), el instrumento es empleado para la medición y 
recolección de información significante y objetiva requerida.  








Procedimiento 1, 2 Ordinal 
(5)Totalment











(16 - 37)Bajo 






Motivación 7, 8 
Beneficios 9, 10 




Involucramiento 13, 14 




 Se validó el instrumento mediante la validación 3 de expertos, ya que emplearon su 
experiencia teórica y práctica sobre el tema y las variables del estudio. 
Tabla 3. Validación de los instrumentos: nivel de capacitación y desempeño laboral 






Experto 1 Chantal, Jara Aguirre Doctor Aplicable Aplicable 
Experto 2  Lip Licham, Cruz Antonio Doctor Aplicable Aplicable 
Experto 3 Carhuancho Mendoza, Irma Milagros Doctora  Aplicable Aplicable 
Fuente: Elaborado por el autor 
Confiabilidad 
Se determinó a través del coeficiente estadístico Alfa de Cronbach. Obtuvo un 
coeficiente de 0.912 la variable nivel de capacitación y un coeficiente de 0.919  la 
variable desempeño laboral, por ello, los dos instrumentos tiene un fiabilidad alta.  
2.5 Métodos de análisis de datos 
Se realizó luego de la obtención de datos de la muestra del estudio, puesto que se 
analizaron los estadísticos empleando el programa SPSS, donde se obtuvo resultados 
porcentuales descriptivos, en tablas y figuras, de acuerdo a las dos variables del estudio. 
Así mismo se empleó estadístico de Rho de Spearman para obtener la de correlación 
entre variables y dimensiones, donde se detalla el coeficiente de correlación y la 
significancia bilateral entre los datos obtenidos del instrumento. 
2.6 Aspectos éticos 
El estudio ha dado una mayor relevancia a los aspectos científicos en las metodologías 
aprobadas por el asesor. También se mantendrá en anonimato a los participantes que 
integraron nuestra muestra, ya que a cada participante que respondió los ítems de los 
instrumentos  no tuvo que llenar o adjuntar información personal. De igual manera, se 
respetó el conocimiento intelectual citado en el estudio, ya que cada cita textual se 






3.1. Resultados descriptivos 
3.1.1 Variable nivel de capacitación 















Bajo 4,55% 3,79% 5,30% 5,30% 15,15% 
Medio 51,52% 56,82% 52,27% 55,30% 50,00% 
Alto 43,94% 39,39% 42,42% 39,39% 34,85% 
Fuente: Elaborado por el autor 
 
Figura 1. Niveles de  capacitación y sus dimensiones 
De la tabla 3 y figura 1, se determinó que el 43,94% de los servidores públicos del área 
administrativa tuvo un  nivel alto de capacitación, mientras que el 51,52% demostró un 
nivel medio y un 4,55% bajo. Además, el nivel  de transmisión de información  que se 
brindó al personal fue un 39,39% alto, mientras que un 56,82%  demostró un nivel 
medio y un 3,79% bajo;  así mismo, el nivel de desarrollo de habilidad del personal fue 
un 42,42% alto, mientras que el 52,27% tuvo un nivel medio y un 5,3% bajo; también, 
se demostró que el  nivel  modificación de actitudes del personal fue 39,39% alto, 
mientras que el 55,33% demostró un nivel medio y un 5,3% bajo, finalmente, el nivel de 
desarrollo de conceptos que demostró el personal fue un 34,85% mientras que un 
50,00% demostró un nivel medio y un 15,15% bajo.   
14 
 
3.1.1 Variable desempeño laboral 
Tabla 5. Niveles del desempeño laboral y sus dimensiones 
 
Fuente: Elaborado por el autor 
 
 
Figura 2. Niveles del desempeño laboral y sus dimensiones 
De la tabla 4 y figura 2; se determinó que el 43,94% de los servidores públicos del área 
administrativa tuvo un desempeño laboral alto, mientras que un 52,27% medio y un 
3,79% bajo; además, el beneficio que obtuvo el gerente del desempeño laboral del 
personal fue un  51,52% alto, mientras que el 45,45% le brindo un beneficio medio y un 
3,03% bajo, así mismo el beneficio que obtuvo el subordinado fue un 45,45% alto, 
mientras que un 49,24% medio y un 5,03% bajo; finalmente, el beneficio que obtuvo la 
organización por el desempeño laboral del personal fue un 30,03%, alto, mientras que el 








Beneficio de la 
organización 
Bajo 3,79% 3,03% 5,30% 7,58% 
Medio 52,27% 45,45% 49,24% 62,12% 
Alto 43,94% 51,52% 45,45% 30,30% 
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3.2 Resultados inferencial 
Se determinó mediante la prueba normalidad de que los datos no son paramétricos y no 
siguen una distribución normal, debido a que  cada  variable obtuvo una sig. <0,05. Por 
ello, se empleó la correlación de Spearman para las hipótesis del estudio. 
Prueba de hipótesis 
Regla de decisión 
Rechazar Ho: p (sig.)<0,05. 
No rechazar Ho: p (sig.)>0,05. 
Significancia  
Significancia teórica es α = 0,05, confiabilidad del 95%. 
Hipótesis general 
Ho: No existe relación entre  el nivel de capacitación y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la Dirección de Redes Integradas de Salud Lima Norte 
H1: Existe relación entre  el nivel de capacitación y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la Dirección de Redes Integradas de Salud Lima Norte 
Tabla 6. Correlación de Spearman entre las variables: nivel de capacitación y 
desempeño laboral 







Sig. (bilateral) ,000 
N 132 
Fuente: SPSS 
Del análisis estadístico, se obtuvo la tabla 6, donde se detalló un coeficiente rho de 
Spearman  de 0,529 y un p<0,05 entre las variables, por ello, se aceptó la H1 
demostrando que: Si existe correlación entre  el nivel de capacitación y el desempeño 





Ho: No existe relación entre los niveles de transmisión de información, desarrollo de 
habilidades, modificación de actitudes, desarrollo de conceptos y el desempeño laboral 
del personal administrativo de la Dirección de Redes Integradas de Salud Lima Norte 
H1: Si existe relación entre los niveles de la transmisión de información, desarrollo de 
habilidades, modificación de actitudes, desarrollo de conceptos y el desempeño laboral 
del personal administrativo de la Dirección de Redes 
Tabla 7 .Análisis de correlación de Spearman entre los niveles de la transmisión de 
información, desarrollo de habilidades, modificación de actitudes, desarrollo de 




















,268** ,511** ,437** ,433** 
Sig. (bilateral) ,002 ,000 ,000 ,000 
N 132 132 132 132 
Fuente: SPSS 
Del análisis estadístico, se obtuvo la tabla 6,  se determinó que la variable desempeño 
laboral está relacionado con los niveles de la transmisión de información, desarrollo de 
habilidades, modificación de actitudes y desarrollo de conceptos, de acuerdo a los 
siguientes coeficiente de  rho de Spearman: 0,268, 0,511, 0,437 y 0,433 por cada 
correlación respectivamente y  un p<0,05 para todas las correlaciones, por ello, se 
aceptó la H1 demostrando que: Si existe correlación entre los niveles de la transmisión 
de información, desarrollo de habilidades, modificación de actitudes, desarrollo de 









De los análisis estadísticos que se realizó en el estudio, se demostró la relevancia de 
cada resultado obtenido de los colaboradores del área administrativa de la  DIRIS Lima 
Norte, para determinar el nivel de capacitación y el desempeño laboral que tienen. Los 
resultados que se obtuvieron fueron esperados y significativos para la problemática que 
se planteó. 
 Por ello, al realizar el estudio para la recolección de información para el marco 
teórico, se encontró diversos estudios que aportaron de manera teórica y estadística, ya 
que es de relevancia para las entidades estatales y particulares el aumento de las 
capacitaciones para  así aumentar el desempeño laboral de los servidores públicos.  
 Otro aspecto que resalto fue el nivel de capacitación de los servidores públicos, 
ya que el 43,94% del personal tuvo un  nivel alto, mientras que el 51,52% demostró un 
nivel medio y un 4,55% bajo; predominando el nivel medio por la falta de 
capacitaciones que brinda la institución estatal. Por ello, el 43,94%  del personal  
administrativo tuvo un desempeño laboral alto, mientras que un 51,52% medio y un 
3,79% bajo; estos resultados tuvieron similitud con Vilcas (2019), de los análisis 
estadísticos obtuvo como resultado que el 37,4% tuvo un nivel regular de capacitación, 
mientras que el 43,8% demostraron un nivel regular de desempeño laboral. Así mismo, 
se contrasto con los resultados de Saénz (2016), que determinó el impacto de la 
capacitación y la productividad en el personal de área de producción de la EPL; 
concluyó, la capacitación impacto positivamente en un 25% en la productividad. Estos 
resultados se sustentó con Werther y Davis (2007) que expreso que las capacitaciones 
están enfocadas en desarrollar técnicas y habilidades administrativas y operativas, puesto 
que influye en la mejora del colaborador y en el desempeño de sus actividades laborales, así 
mismo, en la preparación para responsabilidades futuras.  
 Por otro lado, las capacitaciones que se realizaron tuvieron un nivel de 
transmisión de información   medio (56,82%), mientras que un mientras, que el nivel de 
desarrollo de habilidad del personal se dio en un nivel medio (52,27%), también, se 
demostró que el  nivel  modificación de actitudes del personal fue medio (55,30%), 
finalmente, el nivel de desarrollo de conceptos que demostró el personal fue medio 
(50,00%), se determinó que el nivel de capacitación en la institución, según sus 
dimensiones fue medio  ya que predomino este nivel en los colaboradores.  Estos 
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resultados fueron coherentes con  Amin, Rashid y Nawaz (2013), planteó que  la 
capacitación y el desarrollo son procedimientos continuos para mejorar el desempeño de 
los colaboradores. Mejorando su desempeño actual y futuro, pero la institución debe 
mantener un registro de su desempeño después de impartirles capacitación. Además, se 
sostuvo con la teoría Y de McGregor (1996) que se caracteriza por los dinamismos y 
democracia que brinda la administración de esta manera incentivara la creatividad, creara 
oportunidades, generara colaboradores potenciales, se derrumbará obstáculos, habrá un 
crecimiento y motivación del individuo; todos estos factores incentivaran y aportaran para 
el cumplimiento de objetivos de la entidad. 
 Además, el gerente se benefició con el desempeño laboral del personal, ya que 
fue alto (51,52%), así mismo, los subordinados obtuvieron un beneficio medio 
(49,24%); finalmente, la organización obtuvo del desempeño laboral del personal un 
beneficio medio (62,12%). Estos resultados se contrasto con  Quiñonez y Vega (2019), 
planteó determinar si los programas de inducción y capacitación son empleado como 
herramientas para competir en los mercados, concluyó que existe un impacto de los 
programas de inducción y capacitación en los colaboradores de la organización, por 
ende, aumento en la capacitación aumentara el desarrollo de la organización.  
 En cuanto al objetivo general; se determinó mediante el coeficiente rho de 
Spearman de 0,529 y un p<0,05 obtenido entre el nivel de capacitación y el desempeño 
laboral, se aceptó la hipótesis alterna demostrando que: Si existe relación entre  el nivel 
de capacitación y el desempeño laboral del personal administrativo de la Dirección de 
Redes Integradas de Salud Lima Norte.  Estos resultados se contrastaron con Rengifo 
(2018), determinó la relación los procesos para las capacitaciones y el desempeño 
laboral del colaborador administrativo del organismo evaluador y fiscalizador 
ambiental. Concluyó, existe correlación significativa positiva entre los procesos de 
capacitación y el desempeño de labores  de los colaboradores (rs= 0,707 y 0,000<0,05). 
Así mismo, los resultados tuvieron similitud con Navarrete (2018), determinó las 
incidencias de las capacitaciones en el desempeño laboral de los colaboradores. 
Concluyó que existe que el nivel de la capacitación si incidiría en el desempeño laboral 
(r de Pearson de 0,729 y p<0,05). Se sostuvo, con la teoría de la Expectativa/Valoración  
de Vroom (1964) expresó, los individuos tomaran acción cuando crean que cada 
esfuerzo realizado conducirá a desempeñarse adecuadamente para obtener un beneficio. 
19 
 
Así mismo, del objetivo específico del estudio, se determinó que la variable 
desempeño laboral está relacionado con los niveles de la transmisión de información, 
desarrollo de habilidades, modificación de actitudes y desarrollo de conceptos, de 
acuerdo a los siguientes coeficiente de  rho de Spearman: 0,268, 0,511, 0,437 y 0,433 
por cada correlación respectivamente y  un p<0,05 para todas las correlaciones tuvieron, 
por ello, se acepta la hipótesis alterna demostrando que: Si existe relación entre los 
niveles de la transmisión de información, desarrollo de habilidades, modificación de 
actitudes, desarrollo de conceptos y el desempeño laboral del personal administrativo de 
la Dirección de Redes.  
Estos resultados tuvieron similitud con los siguientes autores Noda (2017) y 
Vilcas (2019) se plantearon, determinar la correlación entre la capacitación y 
desempeño laboral en los colaboradores. Concluyeron que existe una correlación entre 
la capacitación y el desempeño laboral  (p <0,05).  También se contrasto con Huamán 
(2017) buscó la correlación entre las capacitaciones empresariales y las precepciones 
del desempeño laboral de los trabajadores de CONCYTEC. Concluyó que existe una 
correlación directa positiva entre la capacitación empresarial y el desempeño laboral de 
los colaboradores con un rho de Spearman de 0,486 y significancia de 0.000< 0,05). Los 
resultados son equivalentes con Piélago y Campana (2018), tuvo el objeto general, la 
determinación de correlación entre las capacitaciones y el desempeño laboral del 
colaborador médico Hospital Huaycán. Se obtuvo como resultado un rs= 0,747 y una 
sig. 0,000, concluyeron que la capacitación y desempeño laboral tuvieron una 
correlación significativa. 
Se sustentó los resultados con Chiavenato (2011) menciono, la capacitación son 
procesos educativos que se dan en corto plazo y empleados sistemáticamente y de 
manera organizada, teniendo la finalidad de brindar nuevos conocimientos a los 
individuos, incentivando el desarrollo de competencias y habilidades, vinculados a los 
objetivos propios o designados. Así mismo expreso, el desempeño laboral de las 
funciones no siempre se vincula y se realiza de acuerdo a las expectativas previstas, ya 








Del análisis estadístico, se determinó la relación entre  el nivel de capacitación y el 
desempeño laboral del personal administrativo; ya que se obtuvo un rho de Spearman de 
0,529 y un p<0,05, se concluyó que si existe una correlación significativa entre la 
capacitación y el desempeño laboral del personal administrativo de la Dirección de 
Redes Integradas de Salud Lima Norte. Así mismo, el 43,94% de colaboradores 
presento nivel alto de capacitación, mientras que un 51,52% demostró  un nivel medio y 
un 4,55% bajo, por ello, el 43,94%  del personal  administrativo tuvo un desempeño 
laboral alto, mientras que un 52,27% medio y un 3,79% bajo. 
Segunda 
Se determinó la relación entre el nivel de transmisión de información y el desempeño 
laboral del personal administrativo; ya que se obtuvo un rho de Spearman de 0,268 y un 
p<0,05, se concluyó que si existe una correlación significativa entre el nivel de 
transmisión de información y el desempeño laboral en el personal administrativo de la 
DIRIS Lima Norte. 
Tercera 
Se determinó la relación  el nivel de  desarrollo de habilidades y el desempeño laboral 
en el personal administrativo; ya que se obtuvo un rho de Spearman de 0,511 y un 
p<0,05, se concluyó que si existe una correlación significativa entre el nivel de  
desarrollo de habilidades y el desempeño laboral en el personal administrativo de la 
DIRIS de Salud Lima Norte. 
Cuarta 
Se determinó la relación entre  el nivel de  modificación de actitudes y el desempeño 
laboral en el personal administrativo; ya que se obtuvo un rho de Spearman de 0,437 y 
un p<0,05, se concluyó que si existe una correlación significativa entre el nivel de  
modificación de actitudes y el desempeño laboral en el personal administrativo de la 






Se determinó la relación entre el nivel de desarrollo de conceptos y el desempeño 
laboral en el personal administrativo; ya que se obtuvo un rho de Spearman de 0,433 y 
un p<0,05, se concluyó que si existe una correlación significativa entre el nivel de 
desarrollo de conceptos y el desempeño laboral en el personal administrativo de la 

































Se recomienda a los encargados del área administrativa planifiquen el aumento de 
capacitaciones y así obtendrán un aumento en el desempeño laboral de los servidores 
públicos; estas capacitaciones serán sustentadas por el presupuesto que brinda el estado 
a las entidades públicas anualmente.  
Segunda 
Se recomienda a los servidores públicos,  llevar capacitaciones privadas para así poder 
aumentar el conocimiento de su puesto laboral y de las actividades que desarrolla; esto 
fomentara a que el servidor pueda adaptarse a los cambios que puedan suscitarse en su 
puesto laboral o en la institución. 
Tercera 
Se recomienda a los encargados del área administrativa, aumentar las capacitaciones 
para desarrollar de cada habilidad que tenga el colaborador y fomentar las que no 
emplea, así aumentara su rendimiento laboral, planificara mejor sus tiempos laborales  y 
empleara mejor la tecnología que le brinda la institución.    
Cuarta 
Se recomienda a la directiva de la institución pública Dirección de Redes Integradas de 
Salud Lima Norte, realizar proyectos presupuestarios para la realización de 
capacitaciones para todas las áreas de la institución, ya que esto mejorar la confianza y 
disposición de los servidores públicos de todas las áreas.  
Quinta 
Finalmente, se recomienda capacitar a los directivos y encargados de cada área de la 
institución pública Dirección de Redes Integradas de Salud Lima Norte en temas de 
liderazgo, comunicación efectiva, empatía, estrategias motivacionales y toma de 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 
Capacitación y desempeño laboral del personal administrativo de la Dirección de Redes Integradas de Salud Lima Norte 
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES INDICADORES METODOLOGÍA 
Pg: ¿Cómo se relaciona el nivel 
de capacitación y el desempeño 
laboral del personal 
administrativo de la Dirección 
de Redes Integradas de Salud 
Lima Norte? 
Og:  Determinar la relación entre  
el nivel de capacitación y el 
desempeño laboral del personal 
administrativo de la Dirección de 
Redes Integradas de Salud Lima 
Norte 
Hg: Existe relación entre  el nivel 
de capacitación y el desempeño 
laboral del personal 
administrativo de la Dirección de 




 Transmisión de 
información 




 Desarrollo de 
conceptos 
Tipo de estudio:  
Tipo aplicada 
Diseño de estudio:  
Es de diseño no experimental y de 
corte transversal 
Población y muestra:  
200 colaboradores  
ESPECÍFICOS ESPECÍFICOS ESPECÍFICOS Tamaño de muestra: 
La muestra es de 132 
colaboradores. 
P1: ¿Cómo se relaciona  el nivel 
de transmisión de información y 
el desempeño laboral del 
personal administrativo de la 
Dirección de Redes Integradas 
de Salud Lima Norte? 
P2: ¿Cómo se relaciona  el nivel 
de  desarrollo de habilidades y 
el desempeño laboral del 
personal administrativo de la 
Dirección de Redes Integradas 
de Salud Lima Norte? 
P3: ¿Cómo se relaciona  el nivel 
de  modificación de actitudes y 
el desempeño laboral del 
personal administrativo de la 
Dirección de Redes Integradas 
de Salud Lima Norte? 
P4: ¿Cómo se relaciona  el nivel 
de desarrollo de conceptos y el 
desempeño laboral del personal 
administrativo de la Dirección 
de Redes Integradas de Salud 
Lima Norte? 
O1:  Determinar la relación entre  
el nivel de transmisión de 
información y el desempeño 
laboral del personal 
administrativo de la Dirección de 
Redes Integradas de Salud Lima 
Norte 
O2:  Determinar la relación entre  
el nivel de  desarrollo de 
habilidades y el desempeño 
laboral del personal 
administrativo de la Dirección de 
Redes Integradas de Salud Lima 
Norte 
O3:  Determinar la relación entre  
el nivel de modificación de 
actitudes y el desempeño laboral 
del personal administrativo de la 
Dirección de Redes Integradas de 
Salud Lima Norte 
O4: Determinar la relación entre  
el nivel de desarrollo de 
conceptos y el desempeño laboral 
del personal administrativo de la 
Dirección de Redes Integradas de 
Salud Lima Norte 
H1: Existe relación entre  el nivel 
de transmisión de información y 
el desempeño laboral del 
personal administrativo de la 
Dirección de Redes Integradas de 
Salud Lima Norte 
H2: Existe relación entre  el nivel 
de desarrollo de habilidades y el 
desempeño laboral del personal 
administrativo de la Dirección de 
Redes Integradas de Salud Lima 
Norte 
H3: Existe relación entre  el nivel 
de modificación de actitudes y el 
desempeño laboral del personal 
administrativo de la Dirección de 
Redes Integradas de Salud Lima 
Norte 
H4: Existe relación entre  el nivel 
de desarrollo de conceptos y el 
desempeño laboral del personal 
administrativo de la Dirección de 




 Beneficio del 
gerente  
 Beneficio del 
subordinado  




Formula no probabilística de 







Técnicas e instrumentos: 
 
Técnica: 
La técnica es la encuesta para la 
recolección de datos. 
 
Instrumento:  
El instrumento utilizado fue un 




Anexo 2: Instrumento de recolección de datos  
 
NIVEL DE CAPACITACIÓN 
Estudio: Capacitación y desempeño laboral del personal administrativo de la 
Dirección de Redes Integradas de Salud Lima Norte 
FECHA:  N° encuesta: 
Estimado colega, estamos interesados en conocer su opinión sobre el nivel de capacitación en la Dirección de 
Redes Integradas de Salud Lima Norte. Con el propósito de  aumentar las capacitaciones en el área 
administrativo. Marque el número correspondiente en cada aseveración de acuerdo a su percepción. Sus 
respuestas serán anónimas y totalmente confidenciales. Agradecemos su participación. 
Responda de acuerdo a la siguiente tabla: 
5 4 3 2 1 
Totalmente de 
acuerdo 
De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en 
desacuerdo 
 
#  5 4 3 2 1 
1. 
Se adaptó con facilidad a los cambios institucionales, debido a la 
capacitación. 
     
2. 
La capacitación que percibió, aporto a su adaptación a los cambios en 
su puesto laboral 
     
3. La productividad de sus labores, incremento luego capacitarse.      
4. 
Después de capacitarse ha mejorado su rendimiento en su jornada 
laboral. 
     
5. 
El tiempo que emplea para desarrollar sus actividades laborales 
disminuyó debido a las capacitaciones que recibió. 
     
6. 
La capacitación que recibió, aumento el rendimiento en su jornada 
laboral. 
     
7. 
Ha  mejorado sus habilidades laborales, por el conocimiento que 
adquirió en la capacitación que recibió. 
     
8. 
Emplea adecuadamente la tecnología brindada por la institución, 
debido a la capacitación que recibió. 
     
9. 
La confianza que tiene hacia la empresa mejoro por las capacitaciones 
que  realiza. 
     
10. 
La institución invierte en su desarrollo profesional cuando recibe una 
capacitación. 
     
11 
Tus actitudes hacia la institución mejoraron por la capacitación que 
recibe. 
     
12 
Las capacitaciones que percibió, mejoró su disposición de las labores 
que se le asignaron. 
     
13 
Luego de capacitarse, se siente identificado con la cultura de la 
organización. 
     
14 
El ambiente laboral ha mejorado por las capacitaciones que recibió el 
personal. 
     
15 
La capacitación recibida sobre el MOF, mejoró el conocimiento que de 
sus labores. 
     
16 
El concomimiento que tiene sobre las normas de convivencia, es 
debido a la instrucción que recibió. 
     




Estudio: Capacitación y desempeño laboral del personal administrativo de la 
Dirección de Redes Integradas de Salud Lima Norte 
FECHA:  N° encuesta: 
Estimado colega, estamos interesados en conocer su opinión sobre el desempeño laboral en la Dirección de 
Redes Integradas de Salud Lima Norte. Con el propósito de  aumentar las capacitaciones en el área 
administrativo. Marque el número correspondiente en cada aseveración de acuerdo a su percepción. Sus 
respuestas serán anónimas y totalmente confidenciales. Agradecemos su participación. 
Responda de acuerdo a la siguiente tabla: 
5 4 3 2 1 
Totalmente de 
acuerdo 
De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en 
desacuerdo 
 
#  5 4 3 2 1 
1. 
La capacitación que recibió, ayudo a desarrollar mejor los procesos de 
sus labores. 
     
2. 
Ha mejorado los métodos empleados para desarrollar sus labores, 
luego de capacitarse. 
     
3. 
La capacitación que recibió su coordinador de área, mejoro el 
consenso que brinda. 
     
4. 
Debido a las capacitaciones, es tolerante al incremento de labores que 
pueda designar su coordinador de área. 
     
5. 
Su coordinador de área realiza una adecuada toma de decisiones, luego 
de capacitarse.  
     
6. 
Le brinda seguridad que su coordinador esté capacitado para manejar 
su puesto laboral 
     
7. 
La capacitaciones que ha recibido, lo ha motivado a desarrollar mejor 
sus labores 
     
8. 
Su compromiso laboral aumento debido a las capacitaciones que 
realizó la institución.  
     
9. 
La capacitación que recibió ha mejorado su desempeño laboral, por 
ello, ha incrementado los beneficios que percibe de la institución.  
     
10. 
Usted está conforme que un beneficio brindado por la institución, sea 
una capacitación pagada 
     
11 
La capacitación que percibió su coordinador, ha mejorado su 
comunicación efectiva  
     
12 
La capacitación que se brindo a su equipo de trabajo, mejoro la 
comunicación entre sus compañeros 
     
13 
Su involucramiento con la institución, ha mejorado por las 
capacitaciones que ha recibido. 
     
14 
La capacitación que recibió, ha incrementado la responsabilidad de sus 
labores.  
     
15 
Tiene conocimiento de los objetivos institucionales, por la 
capacitación que recibió 
     
16 
Cree que una capacitación anual acerca de los objetivos y cambios que 
se realizara, ayudara a que se concreten. 
     




Anexo 3: Prueba de normalidad  
 
Prueba de normalidad de las variables: nivel de capacitación y desempeño laboral 
 
Kolmogorov-Smirnova 
Estadístico gl Sig. 
Nivel de capacitación ,313 132 ,000 




















































































Anexo 5: Base de datos 
Nivel de capacitación 
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 1 2
2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 3 1 1
3 1 2 2 3 2 4 2 2 4 2 5 2 1 2 2 2
4 5 5 2 4 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2
5 5 3 4 2 3 3 3 3 2 3 5 4 3 4 3 3
6 2 1 5 3 3 4 2 4 2 2 4 2 2 4 2 2
7 3 1 1 4 1 5 1 5 1 3 1 1 3 3 1 1
8 2 2 5 5 4 3 2 2 5 3 2 4 2 4 2 2
9 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2
10 4 3 3 3 3 5 3 4 3 3 5 1 1 1 1 1
11 1 3 5 3 5 3 3 4 3 3 3 2 2 2 2 2
12 3 3 3 4 3 3 5 2 1 4 5 2 2 2 2 2
13 1 4 3 4 2 4 4 5 4 2 4 3 3 3 3 3
14 3 4 4 3 4 4 5 4 3 4 5 2 2 2 2 2
15 4 2 4 4 3 4 4 2 4 3 4 5 4 4 4 4
16 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
17 1 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4
18 4 4 4 4 4 4 4 2 4 1 4 3 4 2 4 4
19 5 4 5 5 1 5 4 5 4 5 5 4 5 5 2 5
20 3 4 4 3 4 3 4 2 2 4 4 1 4 2 2 2
21 2 4 4 5 4 5 4 5 4 4 2 4 4 5 4 2
22 5 4 5 4 4 4 4 5 3 4 3 5 2 5 4 3
23 5 4 5 5 5 4 4 5 3 5 5 5 5 5 3 3
24 3 2 4 3 3 2 2 4 3 3 4 4 4 5 4 1
25 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 4 3
26 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 5 4 3
27 2 4 4 4 4 4 4 4 2 4 3 4 4 5 5 3
28 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 4 3
29 3 4 2 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 5 3 1
30 5 4 5 5 5 4 4 5 3 5 5 5 5 5 4 3
31 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 2
32 3 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 2 4 4 5 2
33 4 4 5 5 5 4 4 4 3 5 5 5 5 4 4 3
34 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 5 3
35 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 2 4 3 3
36 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 4 3
37 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3
38 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3
39 2 4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 3 4 3
40 4 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 3
41 3 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 2 4 4 3 3
42 4 4 5 5 5 4 4 4 2 5 5 5 5 4 3 3
43 3 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 3 3 3
44 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 2 5 5 4 4 4
45 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3
46 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3
47 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 3
48 2 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3
49 4 5 5 5 5 5 5 4 1 5 5 5 5 5 4 3
50 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 3 5 5 5 3 3
51 3 4 5 4 4 4 4 5 5 4 3 5 5 5 3 3
52 3 4 5 5 5 4 4 5 1 5 5 5 5 5 3 3
53 3 2 4 3 3 2 2 4 2 3 4 4 4 5 4 3
54 3 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 4 3 4
55 2 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 5 3 1
56 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 5 5 2
57 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 3
58 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 2
59 5 4 5 5 5 4 4 5 3 5 5 5 5 5 4 3
60 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 4 3 3 3 4 2
61 3 4 4 4 4 4 4 5 1 4 4 4 4 4 3 3
62 4 4 5 5 5 4 4 4 3 5 5 5 5 4 4 3
63 3 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 3 5 2
64 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 3 4
65 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 4 3
66 5 4 3 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 4
67 4 4 4 3 4 4 2 4 3 3 4 4 2 4 3 4
68 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
69 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4
70 3 4 4 4 4 4 2 4 1 4 4 4 2 4 4 4
71 5 3 5 1 5 4 5 4 5 1 5 4 5 4 1 5
72 4 2 3 4 3 4 2 2 4 4 3 4 2 2 4 3
73 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5
74 5 3 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 3 4 4
75 5 1 5 5 4 4 5 3 5 5 4 4 5 3 5 4
76 4 3 3 3 2 2 4 3 3 3 2 2 4 3 3 2
77 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5
78 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3
79 4 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 2 4 4
80 5 2 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 1 5 5
81 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4
82 3 3 5 5 4 4 5 3 5 5 4 4 5 3 5 4
83 4 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
84 4 3 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 3 4 4
85 5 3 5 5 4 4 4 3 5 5 4 4 4 3 5 4
86 4 1 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4
87 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5
88 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2
89 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4
90 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4
91 3 2 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 3 2 4 4
92 3 3 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 4 3 5 5
93 4 3 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 3 4 4
94 3 2 5 5 4 4 4 2 5 5 4 4 4 2 5 4
95 3 1 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 1 4 4
96 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5
97 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2
98 4 1 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4
99 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4
100 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4
101 5 3 5 5 5 5 4 1 5 5 5 5 4 1 5 5
102 5 4 5 5 5 4 4 5 3 5 5 5 5 5 4 3
103 3 2 4 3 3 2 2 4 3 3 4 4 4 5 4 4
104 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 4 4 5
105 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 5 5 3
106 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3
107 3 4 4 4 4 4 4 5 1 4 4 2 4 4 4 3
108 4 4 5 5 5 4 4 4 3 5 5 5 5 4 3 3
109 3 4 4 4 4 4 4 3 1 4 4 4 4 3 3 3
110 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 3
111 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3
112 4 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 4 3
113 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 3
114 5 4 5 4 4 4 4 5 3 4 3 5 5 5 4 3
115 5 4 5 5 5 4 4 5 3 5 5 5 5 5 4 3
116 3 2 4 3 3 2 2 4 3 3 4 4 4 5 4 4
117 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 4 4 5
118 4 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 3 1 1
119 3 2 2 3 2 4 2 2 4 2 5 2 1 2 2 2
120 3 5 2 4 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2
121 3 3 4 2 3 3 3 3 2 3 5 4 3 4 3 3
122 4 1 5 3 3 4 2 4 2 2 4 2 2 4 2 2
123 4 1 1 4 1 5 1 5 1 3 1 1 3 3 1 1
124 5 5 5 5 4 3 2 2 5 3 2 4 2 4 2 2
125 4 5 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2
126 4 3 3 3 3 5 3 4 3 3 5 1 1 1 1 1
127 5 5 5 3 5 3 3 4 3 3 3 2 2 2 2 2
128 5 5 3 4 3 3 5 2 1 4 5 2 2 2 2 2
129 5 4 3 4 2 4 4 5 4 2 4 3 3 3 3 3
130 5 5 5 3 5 3 3 4 3 3 3 2 2 2 2 2
131 5 5 3 4 3 3 5 2 1 4 5 2 2 2 2 2






1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1 4 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2
2 4 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1
3 4 2 3 2 4 2 2 4 2 2 4 2 2 4 2 4
4 4 2 4 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3
5 5 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3
6 5 2 3 3 4 2 4 2 2 3 4 2 4 2 3 4
7 4 1 4 1 5 1 5 1 3 1 5 1 5 1 1 5
8 5 2 5 4 3 2 2 5 3 4 3 2 2 5 4 3
9 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
10 5 3 3 3 5 3 4 3 3 3 5 3 4 3 3 5
11 4 3 3 5 3 3 4 3 3 5 3 3 4 3 5 3
12 5 3 4 3 3 5 2 1 4 3 3 5 2 1 3 3
13 4 4 4 2 4 4 5 4 2 2 4 4 5 4 2 4
14 5 4 3 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 4
15 4 4 4 3 4 4 2 4 3 3 4 4 2 4 3 4
16 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
17 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4
18 3 4 4 4 4 4 2 4 1 4 4 4 2 4 4 4
19 5 3 5 1 5 4 5 4 5 1 5 4 5 4 1 5
20 4 2 3 4 3 4 2 2 4 4 3 4 2 2 4 3
21 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5
22 5 3 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 3 4 4
23 5 1 5 5 4 4 5 3 5 5 4 4 5 3 5 4
24 4 3 3 3 2 2 4 3 3 3 2 2 4 3 3 2
25 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5
26 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3
27 4 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 2 4 4
28 5 2 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 1 5 5
29 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4
30 3 3 5 5 4 4 5 3 5 5 4 4 5 3 5 4
31 4 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
32 4 3 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 3 4 4
33 5 3 5 5 4 4 4 3 5 5 4 4 4 3 5 4
34 4 1 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4
35 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5
36 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2
37 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4
38 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4
39 3 2 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 3 2 4 4
40 3 3 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 4 3 5 5
41 4 3 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 3 4 4
42 3 2 5 5 4 4 4 2 5 5 4 4 4 2 5 4
43 3 1 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 1 4 4
44 5 4 3 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 4
45 4 4 4 3 4 4 2 4 3 3 4 4 2 4 3 4
46 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
47 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4
48 3 4 4 4 4 4 2 4 1 4 4 4 2 4 4 4
49 5 3 5 1 5 4 5 4 5 1 5 4 5 4 1 5
50 4 2 3 4 3 4 2 2 4 4 3 4 2 2 4 3
51 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5
52 5 3 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 3 4 4
53 5 1 5 5 4 4 5 3 5 5 4 4 5 3 5 4
54 4 3 3 3 2 2 4 3 3 3 2 2 4 3 3 2
55 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5
56 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3
57 4 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 2 4 4
58 5 2 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 1 5 5
59 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4
60 3 3 5 5 4 4 5 3 5 5 4 4 5 3 5 4
61 4 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
62 4 3 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 3 4 4
63 5 3 5 5 4 4 4 3 5 5 4 4 4 3 5 4
64 4 1 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4
65 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5
66 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2
67 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4
68 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4
69 3 2 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 3 2 4 4
70 3 3 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 4 3 5 5
71 4 3 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 3 4 4
72 3 2 5 5 4 4 4 2 5 5 4 4 4 2 5 4
73 3 1 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 1 4 4
74 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5
75 5 4 3 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 4
76 4 4 4 3 4 4 2 4 3 3 4 4 2 4 3 4
77 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
78 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4
79 3 4 4 4 4 4 2 4 1 4 4 4 2 4 4 4
80 5 3 5 1 5 4 5 4 5 1 5 4 5 4 1 5
81 4 2 3 4 3 4 2 2 4 4 3 4 2 2 4 3
82 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5
83 5 3 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 3 4 4
84 5 1 5 5 4 4 5 3 5 5 4 4 5 3 5 4
85 4 3 3 3 2 2 4 3 3 3 2 2 4 3 3 2
86 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5
87 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3
88 4 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 2 4 4
89 5 2 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 1 5 5
90 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4
91 3 3 5 5 4 4 5 3 5 5 4 4 5 3 5 4
92 4 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
93 4 3 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 3 4 4
94 5 3 5 5 4 4 4 3 5 5 4 4 4 3 5 4
95 4 1 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4
96 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5
97 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2
98 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4
99 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4
100 3 2 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 3 2 4 4
101 3 3 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 4 3 5 5
102 4 3 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 3 4 4
103 3 2 5 5 4 4 4 2 5 5 4 4 4 2 5 4
104 3 1 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 1 4 4
105 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5
106 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2
107 4 1 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4
108 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4
109 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4
110 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4
111 4 5 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4
112 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 4 3 5 5
113 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5
114 5 5 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 3 4 4
115 3 5 5 5 4 4 5 3 5 5 4 4 5 3 5 4
116 4 3 3 3 2 2 4 3 3 3 2 2 4 3 3 2
117 5 2 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 1 5 5
118 4 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1
119 4 2 3 2 4 2 2 4 2 2 4 2 2 4 2 4
120 4 2 4 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3
121 5 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3
122 5 2 3 3 4 2 4 2 2 3 4 2 4 2 3 4
123 4 1 4 1 5 1 5 1 3 1 5 1 5 1 1 5
124 5 2 5 4 3 2 2 5 3 4 3 2 2 5 4 3
125 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
126 5 3 3 3 5 3 4 3 3 3 5 3 4 3 3 5
127 4 3 3 5 3 3 4 3 3 5 3 3 4 3 5 3
128 5 3 4 3 3 5 2 1 4 3 3 5 2 1 3 3
129 4 4 4 2 4 4 5 4 2 2 4 4 5 4 2 4
130 4 3 3 5 3 3 4 3 3 5 3 3 4 3 5 3
131 5 3 4 3 3 5 2 1 4 3 3 5 2 1 3 3
132 4 4 4 2 4 4 5 4 2 2 4 4 5 4 2 4
41 
 


























































Anexo 7: Autorización de la versión final del trabajo de investigación 
 
 
